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DIAGNÓSTICO DEL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE 
UN CENTRO MEDICO PARTICULAR 
DIAGNOSIS OF THE LABOR PERFORMANCE OF COLLABORATORS OF A 
PARTICULAR MEDICAL CENTER 
 
Linares Correa, Mayra Sofia¹ 
Resumen 
La presente investigación tiene como objetivo diagnosticar el desempeño laboral de los colaboradores de un 
centro médico particular; debido a la importancia que tiene hoy en dia el recurso humano paralas empresas 
en el camino a ser competitiva y marcar su posición en el mercado. Para este estudio se aplico una metodologia 
de tipo descriptivo correlacional con un diseño no experimental transversal, bajo un enfoque cuantitativo y 
cuya población estuvo conformada por la totalidad de los colaboradores, siendo un total de 20 personas. El 
resultado del instrumento aplicado a los trabajadores del centro medico, muestra en la Tabla 03 que el 75% 
de los colaboradores refieren que el nivel de desempeño laboral es muy beno y un 25% de ellos consideran 
que es bueno, lo cual indica que el desempeño obtenido es muy bueno en relacion al desarrollo de las labores 
por parte de los colaboradores para el cumplimento de los objetivos propuestos por la empresa. De este modo, 
se concluyó que es necesario proponer un plan de motivación que ayude a mejorar o reforzar la estimulación 
de los trabajadores para lograr obtener los resultados esperados. De acuerdo a ello, se propone desarrollar 
tres estrategias denominadas: Incentivos, Formación y Participación, estrategias que van a influir de manera 
positiva en la motivación del empleado hacia el trabajo desarrollado. 
Palabras Claves: Motivacion, Desempeño laboral 
Abstract 
The present investigation aims to diagnose the work performance of the collaborators of a particular medical 
center; due to the importance that today has the human resource for companies on the way to be competitive 
and mark their position in the market. For this study, a methodology of correlational descriptive type was 
applied with a transversal non-experimental design, under a quantitative approach and whose population was 
made up of all the collaborators, with a total of 20 people. The result of the instrument applied to the workers 
of the medical center, shows in Table 03 that 75% of the employees report that the level of work performance 
is very good and 25% of them consider it to be good, which indicates that the The obtained performance is 
very good in relation to the development of the tasks by the collaborators for the fulfillment of the objectives 
proposed by the company. In this way, it was concluded that it is necessary to propose a motivation plan that 
helps to improve or reinforce the stimulation of workers to achieve the expected results. Accordingly, it is 
proposed to develop three strategies called: Incentives, Training and Participation, strategies that will 
positively influence the employee's motivation towards the work developed.Key Words: Motivation, Work 
performance 
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1. INTRODUCCIÓN 
Desarrollar acciones y/o tecnicas que incentiven al colaborador a ejecutar con mayor 
eficiencia su labor, viene resultando imprescindible para las organizaciones y para los 
objetivos que desea alcanzar. Córdoba (2017) argumenta que las organizaciones llegan a 
conseguir los resultados esperados si asocian el trabajo que desarrollan sus trabajadores con 
lo planeado anticipadamente; por lo que debe gestionar diversas actividades que fomenten 
el desempeño optimo de sus funciones. El mantener una estrategia bien planteada 
proporciona a las organizaciones estar preparados para cualquier eventualidad e ir 
capacitando a su personal para alcanzar los resultados esperados, asociando a esto, la 
disponibilidad de todos los recursos adicionales como un todo para formentar un ambiente 
de trabajo que contribuya a obtener un desempeño laboral eficiente. 
Ara (2016) afirma que un colaborador motivado siempre producirá buenos resultados, 
aduciendo que la motivación es la clave para que una organización alcance el éxito y que, 
mientras más animados y satisfechos se sientas sus colaboradores, mayor sera su 
rendimiento, sumado tambien a que se logra un mayor compromiso por su trabajo y por la 
institucion. La motivación produce energía en el trabajador y predisposición para 
desempeñar su trabajo de la mejor manera. De este modo, la eficiencia será lo que prime en 
los resultados que se alcancen y si se crea un equipo de trabajo estos resultados serán mucho 
mejores, lo que se reflejará en la actitud que tengan los trabajadores para posteriores tareas 
que se encomienden. Como formulación del problema se ha planteado ¿De qué manera la 
motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de un centro médico particular? 
Asimismo, el presente artículo se justifica en que el trabajo se ha desarrollado para 
diagnosticar el desempeño laboral de los colaboradores de un centro médico particular, con 
la finalidad de proponer estrategias de motivación que permitan a la empresa conseguir y 
mantener un desempeño laboral eficiente de sus colaboradores. 
Enríquez (2014), en Estado de Nuevo León en México, en su trabajo de investigación 
Motivación y Desempeño Laboral en los trabajadores del Instituto de la Visión en México, el 
autor se propuso como objeto principal determinar el valor de la motivación y el nivel de 
desempeño de los empleados del Instituto, teniendo como población para su investigación un 
total de 164 empleados. De la indagación realizada y los resultados obtenidos, se logró 
determinar que la motivación laboral de los colaboradores es buena e influye de la misma 
manera en el desempeño obtenido, lo cual quiere decir que la empresa viene utilizando 
diversas formas de estimulación exitosas que contribuyen a fomentar un mejor desempeño en 
las tareas que se realizan diariamente. Demostrándose de esta forma que a mayor estimulación 
brindada al trabajador de cualquier forma, mejor y mayor desempeño laboral se obtendrá para 
los fines comunes que se persiguen. Es así, como la presente investigación busca establecer 
cómo influye la motivación en el desempeño laboral de los trabajadores para alcanzar los 
objetivos propuestas por la organización.  
Chirito y Raymundo (2014), en Huacho – Perú en su investigación denominada Motivación 
y su relevancia en el desempeño laboral del Banco Interbank, busca comprobar la importancia 
que tiene la motivación en el desempeño laboral que presentan los trabajadores del Banco 
lnterbank, tomándose como población a 43 empleados. La investigación alcanzó la 
conclusión de que dentro de una organización manejar adecuadamente ciertos aspectos como 
políticas adecuadas, desarrollo de habilidades, buen ambiente laboral, remuneraciones justas 
y una fluida comunicación, darán como resultado un excelente desempeño laboral por parte 
de los empleados, dando lugar a mantener un trabajo eficiente y equilibrado. Las estrategias 
de motivación manejadas de manera acertada son esencialmente indispensables para una 
 
 
excelente gestión dentro de una organización. El personal motivado generará buenos y 
mejores resultados y por ende convertirá a la empresa en la más competitiva y sobresaliente 
del medio. 
 
2. MATERIAL Y MÉTODOS 
El tipo de investigación es Correlacional: (Hernández 2010) este tipo de investigaciones 
correlacionales son las que pretenden conocer la influencia o el grado de asociación existente 
entre dos o más conceptos, categorías o variables en un contexto particular. Es decir, intenta 
predecir el valor aproximado que tendrá un grupo de individuos en una variable, a partir del 
valor que tienen en la variable. Descriptivo: porque intenta diagnosticar el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa en estudio, teniendo en cuenta la motivación en 
relación a las acciones que vienen ejecutando en cuanto a su trabajo. El diseño es No 
Experimental-Transversal, debido a que las variables en la investigación serán observadas 
en su condición natural para luego ser analizadas, y con los resultados obtenidos, proponer 
un programa motivacional para mejorar el desempeño laboral en los colaboradores. No 
experimental: Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) es el estudio que se realiza 
mediante la observación sin tener que alterar las situaciones existentes. Transversal: 
Hernández et al. (2014) porque las informaciones para el estudio serán recopiladas en un 
solo momento. El método que se utilizó fue el inductivo según los autores Hernández, Zapata 
y Mendoza (2013) indican que es el método por el cual los investigadores en el campo de 
acción parten de hechos específicos para llegar a obtener una conclusión general. Asimismo, 
el estudio considera importante utilizar el enfoque cuantitativo, debido a que se usará la 
recolección y el análisis de los datos obtenidos para responder las interrogantes de la 
investigación para luego poder probar la hipótesis planteada. Recurriendo para ello al 
análisis estadístico. La población estuvo conformada por la totalidad de colaboradores de la 
empresa, siendo un total de 20 personas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. RESULTADOS 
A continuación, se muestra los resultados encontrados en la presente investigación: 
Tabla 01 
Análisis del Nivel de Desempeño Laboral de los colaboradores del centro médico 
particular 
Desempeño 
Laboral Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0 
Malo 0 0.0 0.0 0.0 
Regular 0 0.0 0.0 0.0 
Bueno 5 25.0 25.0 25.0 
Muy Bueno 15 75.0 75.0 100.0 
Total 20 100.0 100.0   
Fuente. Cuestionario de desempeño laboral aplicado a los colaboradores del centro médico 
particular 2018. 
 
De los resultados obtenidos, se determinó que el 75% de los colaboradores refieren que el nivel 
de desempeño laboral es Muy Bueno y un 25% de ellos consideran que es Bueno, siendo un 
desempeño óptimo para el cumplimiento de los objetivos que persigue la organización. 
 
 
 
 
 
Análisis de Desempeño Laboral según la dimensión eficiencia de los 
colaboradores del centro médico particular 
 
 
Figura 1. Del total de colaboradores encuestados, el 65% consideran muy buena la eficiencia 
en el desarrollo de sus labores, mientras que el 35% de ellos la consideran como buena. 
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Tabla 02 
Análisis de Desempeño Laboral según la dimensión eficacia de los colaboradores del 
centro médico particular 
Fuente. Cuestionario de desempeño laboral aplicado a los colaboradores del centro médico 
particular 2018. 
 
Se puede determinar después de la obtención de los resultados que, del total de colaboradores 
encuestados, el 70% consideran muy buena la eficacia en el desarrollo de sus labores, mientras 
que el 30% de ellos la consideran como buena. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Dimensión 
Eficacia Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0 
Malo 0 0.0 0.0 0.0 
Regular 0 0.0 0.0 0.0 
Bueno 6 30.0 30.0 30.0 
Muy Bueno 14 70.0 70.0 100.0 
Total 20 100.0 100.0   
 
Análisis de Desempeño Laboral según la dimensión clima organizacional de los 
colaboradores del centro médico particular 
 
Figura 2. El 55% de colaboradores encuestados, consideran como bueno el clima 
organizacional existente en la empresa, mientras que el 45% tiene la apreciación que es muy 
bueno. 
 
Fuente.  Cuestionario de desempeño laboral aplicado a los colaboradores del centro médico 
particular 2018. 
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Distribución de la población según la satisfacción con el trabajo percibida por los 
colaboradores del centro médico particular 
 
 
 
Figura 3. El 70% de las personas encuestadas refiere que casi siempre se sienten satisfechos con 
el trabajo que realizan, un 20% considera que siempre les llena de satisfacción el trabajo que 
desempeñan y un 10% menciona que a veces les produce satisfacción. 
 
Fuente.  Cuestionario de desempeño laboral aplicado a los colaboradores del centro médico 
particular 2018 
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4. DISCUSIÓN 
Los resultados obtenidos encontrados nos permiten valorar la importancia del desempeño 
laboral de los colaboradores de una organización con relación a su trabajo. 
Los resultados obtenidos en la Tabla 1, es el nivel de desempeño laboral actual de los 
colaboradores del centro médico particular, lo cual muestra que de los encuestados el 75% 
de los colaboradores refieren que el nivel de desempeño laboral es muy bueno y un 25% de 
ellos consideran que es bueno. Esto se justifica en que los trabajadores tienen una buena 
motivación para realizar su trabajo de la mejor manera posible y conseguir los resultados 
deseados. Esto también se refleja en lo encontrado por Enríquez (2014) en Estado de Nuevo 
León en México, donde el análisis de los resultados obtenidos de la aplicación del 
instrumento a la muestra, establecieron que la motivación laboral tiene mucha importancia 
en el desempeño laboral de los colaboradores y para el nivel de desempeño laboral los 
empleados fueron ubicados entre muy bueno y excelente. De esta manera, entre mayor se 
logre conservar a un trabajador motivado, mejor será el desempeño que se obtenga. 
Asimismo, se logró determinar que no existe una concordancia demostrativa entre el nivel 
de motivación de los empleados y el tiempo de servicio a la institución; lo cual deja claro 
que no es necesario tener muchos o pocos años trabajando en una empresa para estar 
motivado. Esto se sostiene en lo dicho por Chiavenato (2009), el cual manifiesta que el 
desempeño de una empresa depende de varios factores: estrategia, tecnología, diseño, cultura 
organizacional y talento humano. El recurso humano es el dinamismo que motiva y distingue 
a una organización de otras y es preciso que ese talento humano tenga conocimientos, 
destrezas y competencias firmes. Asimismo, para que pueda forjar resultados, debe estar 
inmerso en un ambiente de trabajo asentado en un diseño organizacional propicio y en una 
cultura participativa y democrática.  
Del mismo modo, los factores más importantes para el desempeño laboral son las 
dimensiones de eficiencia y clima organizacional, donde se puede observar que los 
resultados tienden más a bueno y muy bueno, indicadores que reflejan lo imprescindible que 
es gestionar estos dos factores. En cuanto a la eficiencia se muestra que del total de 
colaboradores encuestados, el 65% consideran muy buena la eficiencia en el desarrollo de 
sus labores, mientras que el 35% de ellos la consideran como buena y en la Figura 2 del 
análisis de desempeño laboral según la dimensión clima organizacional, los resultado 
arrojaron que el 55% de colaboradores encuestados, consideran como bueno el clima 
organizacional existente en la empresa, mientras que el 45% tiene la apreciación que es muy 
bueno. Este resultado coincide con lo dicho por Murga y Mostacero (2016), en Trujillo – 
Perú, en su investigación llamada Clima Organizacional y Desempeño Laboral en 
Distribuidora Perufarma, La Libertad en el 2016, en lo que el autor tuvo como objetivo 
general, determinar cómo predomina el clima organizacional en el desempeño laboral de los 
empleados de la organización. La población estuvo conformada por un total de 31 
trabajadores. Las conclusiones alcanzadas revelan que existe una significancia muy 
importante en relación al clima laboral y el desempeño que muestran los trabajadores. Se 
destacó el clima favorable con un 64.5% y el desempeño laboral se destacó como bueno con 
un 51.6%. Asimismo, coincide con la teoría de Amaru (2009), el cual describe que el clima 
organizacional es el fruto de los sentimientos de las personas dentro de una empresa y de las 
relaciones que mantenga con los compañeros de trabajo. Es como se sienten las personas 
 
 
respecto a la empresa, sus directivos y todo lo que los rodea. Las percepciones y los 
sentimientos con respecto a la realidad justa de la organización pueden clasificarse en tres 
categorías: satisfacción, insatisfacción o indiferencia. Todos los factores que pueda manejar 
una empresa afectan las apreciaciones y los sentimientos, desde la ubicación física hasta los 
objetivos planteados, pasando por la retribución económica, condiciones de trabajo, limpieza 
y seguridad, incentivos laborales, beneficios e interrelación con los compañeros. Todos estos 
factores influyen en la forma como un trabajador percibe a la organización donde labora, 
siendo estos los que definen las actitudes y aptitudes de cada uno de ellos frente a su 
contribución diaria. 
En cuanto a la investigación realizada se hace necesario proponer un plan de motivación que 
ayude a mejorar o reforzar la estimulación de los clientes internos para lograr obtener los 
resultados más óptimos para la empresa. En este sentido, se propone desarrollar tres 
estrategias: Incentivos, Formación y Participación, las cuales van a influir de manera positiva 
en la motivación del trabajador hacia las tareas que realice, con la finalidad de obtener un 
cambio de actitud que admita lograr los objetivos propuestos por la organización. Esto se 
refleja en lo expuesto por Amaru (2009) el cual menciona que las practicas o acciones 
motivacionales comprenden todos los tipos de estímulos y recompensas que las empresas 
ofrecen a los empleados con la finalidad de conseguir el desempeño que haga posible la 
realización de sus objetivos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. CONCLUSIONES 
 
Se concluye que el nivel de desempeño laboral actual de los colaboradores del centro médico 
particular es muy bueno, lo cual se refleja en los resultados obtenidos que de los encuestados 
el 75% de los colaboradores refieren que el nivel de desempeño laboral es muy bueno y un 
25% de ellos consideran que es bueno, siendo un desempeño óptimo para el cumplimiento 
de los objetivos que persigue la organización. De esta manera se infiere que un trabajador 
motivado siempre producirá buenos resultados y siempre mostrará predisposición para 
desarrollar cualquier actividad que contribuya al bienestar y crecimiento de la organización, 
con miras no solo a aportar a la empresa donde trabaja, si no para su crecimiento personal y 
profesional. 
Se determinó que los factores más importantes para el desempeño laboral son las 
dimensiones de eficiencia y clima organizacional, donde se puede observar que los 
resultados tienden más a bueno y muy bueno, indicadores que reflejan lo imprescindible que 
es gestionar estos dos factores. En cuanto a la eficiencia se muestra que del total de 
colaboradores encuestados, el 65% consideran muy buena la eficiencia en el desarrollo de 
sus labores, mientras que el 35% de ellos la consideran como buena y en la Figura 2 del 
análisis de desempeño laboral según la dimensión clima organizacional, los resultado 
arrojaron que el 55% de colaboradores encuestados, consideran como bueno el clima 
organizacional existente en la empresa, mientras que el 45% tiene la apreciación que es muy 
bueno. Esto muestra que el desempeño laboral requiere de acciones estratégicas para ser 
óptimo y lograr que la empresa sea competitiva. 
Respecto al plan de motivación para mejorar la estimulación de los clientes internos para 
lograr obtener los resultados más óptimos para la empresa, se propuso desarrollar tres 
estrategias, las cuales están enmarcadas en acciones de Incentivos, Formación y 
Participación, lo cual influirá de manera positiva en la motivación del trabajador hacia las 
tareas que realiza diariamente, con la finalidad de obtener un cambio de actitud que permita 
conseguir los objetivos propuestos y que sobre todo logre convertir a la organización en la 
más sobresaliente entre sus similares. 
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